







Cultura Organizacional y Desempeño Laboral en los 
Trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018 
 
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 















LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
Reforma y Modernización del Estado 
 
 







































A nuestro padre celestial, quien nos protege y nos 
guía en cada instante y en cada día. 
A Hernán y Julia, padres amorosos de quienes 
siempre recibo sus buenos consejos. 
A Paquita, Faydita y Joaquin, mi querida familia, 
quienes son razón de mí ser.  
A mis hermanos y amigos, que constantemente 
me incentivaron a culminar esta tesis. Gracias por 
su confianza y aliento. 
                                                           














Al Señor Dr. César Acuña Peralta, fundador y Rector de la Universidad César 
Vallejo de Trujillo por preocuparse en la superación intelectual de los peruanos e 
incentivar una educación de calidad. 
A la vez, mi agradecimiento muy especial al Dr. Dulio Oseda Gago Ph.D., por 
brindarnos su amistad, conocimiento y experiencia durante el desarrollo de la 
Maestría en Gestión Publica en la ciudad de Moquegua. 
A los docentes y personal administrativo de la institución educativa por su valioso 
apoyo. 
A los Colaboradores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua por facilitarme 


























Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la tesis titulada: Cultura 
Organizacional y Desempeño Laboral en los Trabajadores del Colegio de Alto 
Rendimiento de Moquegua, 2018 con la finalidad de determinar la relación entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de 
Alto Rendimiento de Moquegua, 2018, en cumplimiento del reglamento de grados 
y títulos de la Universidad Cesar Vallejo, para Obtener el Grado Académico de 
Maestro en Gestión Pública. 
 










PÁGINA DEL JURADO ........................................................................................... ii 
DEDICATORIA ....................................................................................................... iii 
AGRADECIMIENTO ............................................................................................... iv 
PRESENTACIÓN ................................................................................................... vi 
ÍNDICE .................................................................................................................. vii 
ÍNDICE DE TABLAS............................................................................................... ix 
ÍNDICE DE FIGURAS ............................................................................................. x 
RESUMEN ............................................................................................................. xi 
ABSTRACT ........................................................................................................... xii 
I. INTRODUCCIÓN............................................................................................... 13 
1.1. Realidad problemática ............................................................................. 13 
1.2. Trabajos previos ........................................................................................ 14 
1.3. Teorías relacionadas al tema. ................................................................... 19 
1.4. Formulación del problema: ........................................................................ 27 
1.4.1. Problema general ................................................................................ 27 
1.4.2. Problemas específicos ........................................................................ 27 
1.5. Justificación ............................................................................................... 28 
1.6. Hipótesis ................................................................................................... 29 
1.6.1. Hipótesis general. ................................................................................ 29 
1.6.2. Hipótesis específica ............................................................................ 29 
1.7. Objetivos ................................................................................................... 29 
1.7.1. Objetivo general: ................................................................................. 29 
1.7.2. Objetivos específicos: ......................................................................... 30 
II. METODO .......................................................................................................... 31 
2.1. Diseño de la Investigación ........................................................................ 31 
2.2. Variables y operacionalización .................................................................. 31 
2.2.1. Variable 1: Cultura organizacional ....................................................... 31 
2.2.2. Variable 2: Desempeño laboral ........................................................... 31 
2.3. Población y muestra .................................................................................. 34 




2.3.1. Muestra ............................................................................................... 34 
2.3.3. Muestreo ............................................................................................. 34 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 34 
2.4.1. Técnicas: ............................................................................................. 34 
2.4.2. Instrumentos:....................................................................................... 35 
2.4.3. Validez y confiabilidad ......................................................................... 35 
2.5. Método de análisis de datos ...................................................................... 36 
2.6. Aspectos éticos ......................................................................................... 37 
III. RESULTADOS ................................................................................................ 38 
3.1. DESCRIPCIÓN DE LOS RESULTADOS .................................................. 38 
3.2. Reporte de la variable cultura organizacional. .......................................... 38 
3.3. Reporte de la variable desempeño laboral. ............................................... 48 
Correlación de variables y prueba de hipótesis: ............................................... 53 
IV. DISCUSIÓN .................................................................................................... 62 
V. CONCLUSIONES ............................................................................................ 65 
VI. RECOMENDACIONES ................................................................................... 68 
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFÍCAS ............................................................... 69 
ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA ...................................................... 74 
ANEXO N° 02: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES .................................. 77 
ANEXO N° 03: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN ..................................... 82 
ANEXO N° 04: FICHAS DE VALIDACIÓN ........................................................... 82 













Tabla 01: Variable 1: Cultura organizacional                      38 
Tabla 02: Competencias gerenciales       39 
Tabla 03: Toma de decisiones                                           40 
Tabla 04: Trabajo en equipo                                              41 
Tabla 05: Poder                                                 42 
Tabla 06: Necesidades e intereses                                               43 
Tabla 07: Resolución de conflictos                          44 
Tabla 08: Libertad y participación                                    45 
Tabla 09: Liderazgo                                               46 
Tabla 10: Variable 2: Desempeño laboral      47 
Tabla 11: Planificación curricular                            48 
Tabla 12: Estrategias didácticas                                                                             49 
Tabla 13: Medios y materiales didácticos                                                               50 
Tabla 14: Desempeño docente                                                                               51 
Tabla 15: Cultura organizacional/ Desempeño docente                                           52 
Tabla 16: Competencias gerenciales/ Desempeño docente                                  54 
Tabla 17: Toma de decisiones /Desempeño docente                                             56 
Tabla 18: Trabajo en equipo/Desempeño docente                                                 58 
Tabla 19: Poder/ Desempeño docente                                                                   60 
Tabla 20: Necesidades e intereses/ Desempeño docente                                     62 
Tabla 21: Resolución de conflictos/Desempeño docente                                            64 
Tabla 22: Libertad y participación/Desempeño docente                                                 66 










Figura 01: Variable 1: Cultura organizacional               39 
Figura 02: Competencias gerenciales       40 
Figura 03: Toma de decisiones                                               41 
Figura 04: Trabajo en equipo                                                                                 42 
Figura 05: Poder                                                                                                     43 
Figura 06: Necesidades e intereses                          44 
Figura 07: Resolución de conflictos                                                                        45 
Figura 08: Libertad y participación                                                                          46 
Figura 09: Liderazgo                                                                                               46 
Figura 10: Variable 2: Desempeño laboral                 47 
Figura 11: Planificación curricular                                   48 
Figura 12: Estrategias didácticas                            49 
Figura 13: Medios y materiales                                                                               50 










El presente estudio tiene como propósito determinar la relación que existe entre la 
Cultura Organizacional y el Desempeño Laboral en los trabajadores del Colegio de 
Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. La hipótesis de investigación a probar es; 
existe relación directa y significativa entre la Cultura Organizacional y el 
Desempeño Laboral en los trabajadores. 
 
El tipo de investigación es de carácter no experimental, siendo su diseño 
correlacional trasversal. La población y la muestra está conformada por 51 
trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua; para dicho propósito 
se ha utilizado como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, el 
método de análisis de datos para la prueba de hipótesis ha utilizado el estadístico 
de prueba Rho de Spearman haciendo uso del SPSS v.22. 
 
Los resultados; existe relación lineal y significativa entre la cultura organizacional y 
el desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, se puede apreciar el nivel de significancia (0.000) es menor a 0.05, 
además la correlación es media y directamente proporcional, en 0,510. Por otro 
lado, existe relación lineal y significativa entre las competencias gerenciales y el 
desempeño laboral, siendo el nivel de significancia (0.039) es menor a 0.05; la 
correlación es baja y directamente proporcional, (rs = 0.131, p < 0.039). Asimismo, 
existe relación lineal y significativa entre la toma de decisiones y el desempeño 
laboral, el nivel de significancia es (0.000) menor a 0.05, la correlación es media y 
positiva, y directamente proporcional en (rs = 0.505, p < 0.000). Del mismo modo, 
existe relación lineal y significativa entre el trabajo en equipo y el desempeño 
laboral, el nivel de significancia (0.000) es menor a 0.05, con una relación lineal 
estadísticamente significativa, media y directamente proporcional, (rS = 0.501, p < 
0.000). Considerando que existe relación lineal y significativa entre el poder y el 
desempeño laboral, con el nivel de significancia (0.001) es menor a 0.05, con estos 
resultados se encontró una relación lineal estadísticamente significativa, media y 
directamente proporcional, (rS = 0.469, p < 0.001), por último, existe relación lineal 
y significativa entre las necesidades e intereses y el desempeño laboral, el nivel de 
significancia (0.040) es menor a 0.05, además la correlación es baja y positiva, es 
directamente proporcional, (rS = 0.289, p < 0.040) 
 





The purpose of this study is to determine the relationship that exists between the 
Organizational Culture and the Labor Performance in the workers of the High 
Performance College of Moquegua, 2018. The research hypothesis to be tested is; 
there is a direct and significant relationship between the Organizational Culture and 
the Labor Performance in the workers. 
 
The type of research is non-experimental in nature, with its cross-sectional 
correlational design. The population and the sample is made up of 51 workers of the 
High Performance College of Moquegua; For this purpose, the survey has been used 
as a technique and as a tool the questionnaire, the method of data analysis for 
hypothesis testing has used Spearman's Rho test statistic using SPSS v.22. 
 
The results; there is a linear and significant relationship between organizational culture 
and work performance in the teachers of the High Performance College of Moquegua, 
you can appreciate the level of significance (0.000) is less than 0.05, in addition the 
correlation is average and directly proportional, in 0.510 . On the other hand, there is 
a linear and significant relationship between management competencies and work 
performance, with the level of significance (0.039) being less than 0.05; the correlation 
is low and directly proportional, (rs = 0.131, p <0.039). Likewise, there is a linear and 
significant relationship between decision making and work performance, the level of 
significance is (0.000) less than 0.05, the correlation is medium and positive, and 
directly proportional in (rs = 0.505, p <0.000). Similarly, there is a linear and significant 
relationship between team work and work performance, the level of significance 
(0.000) is less than 0.05, with a linear relationship statistically significant, medium and 
directly proportional, (rs = 0.501, p < 0.000). Considering that there is a linear and 
significant relationship between power and work performance, with the level of 
significance (0.001) is less than 0.05, with these results a statistically significant, 
medium and directly proportional linear relationship was found (rs = 0.469, p <0.001), 
finally, there is a linear and significant relationship between needs and interests and 
work performance, the level of significance (0.040) is less than 0.05, in addition the 
correlation is low and positive, it is directly proportional, (rs = 0.289 , p <0.040) 






1.1. Realidad problemática 
El no fomentar un buen ambiente de trabajo y no involucrar en este proceso a sus 
directivos, administradores y trabajadores por igual, permite que una gran cantidad 
de instituciones dejen de ser productivas. Los nuevos empleados, suelen llegar con 
mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa sus actividades y 
sus compañeros; sin embargo, todo se viene abajo cuando no encuentran el clima 
organizacional adecuado para su desarrollo profesional (Perales León, O. C., 2010) 
 
Actualmente, se puede afirmar que la mayoría por no decir la totalidad de las 
organizaciones son proclives a una dinámica de permanente y acelerado cambio 
que las obliga a hacer uso, y cada vez con mayor frecuencia, de una variedad de 
estrategias e instrumentos de cambio con el fin de mantenerse en el mercado, 
lograr salir adelante o en el mejor de los escenarios, perdurar en el tiempo, lo cual 
es considerado por la Escuela de Administración de la Universidad del Rosario, de 
Bogotá, el fin último de toda organización. (Montaña, 2015) 
 
En efecto toda institución tiene una función de interacción entre sus miembros, 
interacción que se refleja en su cultura organizacional, el cual determina el sentir 
de sus integrantes dentro de su organización, y más aún cuando se trata de 
instituciones educativas 
 
Es importante destacar que el proceso de enseñanza aprendizaje y la evaluación 
educativa guardan una estrecha relación, y que está directamente vinculada a la 
cultura organizacional y el desempeño laboral de sus miembros, esto ha hecho que 
nuestras autoridades empiecen a preocuparse más por este sector. Por ejemplo 
luego de crearse el Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, se ha convertido 
en parte de la Red de 25 Colegios de Alto Rendimiento que se encuentran en todo 
el país, con la finalidad de apoyar a los estudiantes más destacados del Perú.  
Moquegua cuenta con un colegio de estas características donde alberga al 70% de 
los alumnos más sobresalientes de la región y un 30% de jóvenes provenientes de 




Si bien es cierto que el colegio busca fortalecer su cultura organizacional así como 
su desempeño laboral, esto no se refleja por las debilidades observadas, como es 
la inestabilidad laboral que tienen los docentes al ser contratados trimestralmente,  
ocasionando la rotación constante de trabajadores que perjudica el fortalecimiento 
de la cultura organizacional y el mejor desempeño laboral. Asimismo no cuentan 
con autonomía absoluta debido a la dependencia capitalina, esto hace que el 
desempeño laboral así como su cultura organizacional se encuentre supeditado a 
instancias mayores, donde el docente está más interesado en presentar su 
documentación y productos a las autoridades educativas externas fomentando el 
trabajo individual que fortalecer la cultura organizacional de su institución.  
Si entendemos que el éxito del nivel educativo de estos colegios se basa en su 
cultura organizacional y el desempeño laboral, queremos saber si efectivamente es 
así, que el desempeño es sobresaliente y que su cultura organizacional hace más 
eficiente y comprometidos a todos los que integran la familia COAR. 
 
1.2. Trabajos previos 
 
Luengo, (2013). En su tesis: Clima organizacional y desempeño laboral docente en 
centros de educación inicial del municipio Mara, estado Zulia, 2013, de la 
Universidad de Zulia de la República Bolivariana de Venezuela, con grado de 
maestría en educación, tiene como finalidad analizar la relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores, así como los tipos y 
factores de clima organizacional en los colegios de nivel inicial del municipio de 
Mara, estado de Zulia. De igual forma busca identificar las habilidades y estrategias 
organizacionales aplicadas por los profesionales en su desempeño laboral. Se 
consideró la muestra como censo poblacional, es decir se tomó la totalidad de la 
población trabajándose con una población de 49 sujetos. Cinco (5) directivos y 
cuarenta y cuatro (44) trabajadores. Es autoritario el tipo de clima organizacional 
identificado en los Centros de Educación Inicial, del Municipio Mara, estado de 
Zulia, donde la gerencia de las instituciones controla todas las actividades. En 
cuanto a las conclusiones se percibe desconfianza y desinterés por parte de los 
trabajadores, en la toma de decisiones. Los directivos y trabajadores no están 




desempeño laboral, demostrándose diferencias significativas entre la acción 
directiva y la percepción de los maestros (liderazgo, comunicación y relaciones 
interpersonales). 
 
Angulo, (2013), con su tesis: Cultura Organizacional, Clima y Liderazgo en 
Organizaciones Educativas durante el 2013, de la Universidad de Valladolid de 
España, con grado de doctor en psicología, tuvo como finalidad analizar las 
posibles relaciones existentes entre el clima laboral, la cultura organizacional y el 
liderazgo, así como la eficacia de los Centros Educativos Públicos y Concertados 
de España, siendo la población de referencia  los centros  de Educación Secundaria 
Públicos y Concertados, teniendo como muestra los centros educativos de la 
Comunidad Autónoma de Castilla y León tanto de los estudiantes (ámbito cognitivo 
y relacional), como de trabajadores (desarrollo de tareas trabajadores). 
En su trabajo de investigación concluye que de manera satisfactoria y homogénea 
el profesorado percibe la “cultura, “el clima”, y “el liderazgo y la satisfacción laboral”. 
Tiene muy buenas relaciones con sus colegas y superiores sin sentirse presionado 
ni controlado. Reconoce su falta de innovación. Se observa que el liderazgo 
“participativo” tiene una correlación alta con las variables de cultura, clima, liderazgo 
y satisfacción laboral entre el director y profesorado, indicador de una gran 
correspondencia entre ellos. Se relacionan más con el rendimiento en Matemática 
que en Lengua Castellana las variables “cultura”, “clima” y “satisfacción laboral” del 
profesorado.  
 
Meléndez, (2014) En su tesis: Relación entre el clima laboral y el desempeño de 
los servidores de la Subsecretaría Administrativa Financiera del Ministerio de 
Finanzas, en el periodo 2013- 2014, de la Universidad Tecnológica Equinoccial de 
Quito-Ecuador, con grado de maestría en Gestión del Talento Humano, tiene el 
propósito de determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño 
laboral de los servidores de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del 
Ministerio de Finanzas. Meléndez concluye que el clima organizacional no influye 
en el desempeño laboral de los funcionarios, no existiendo modelos estadísticos 
referentes a la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 




credibilidad mayor respeto. Asimismo si la credibilidad es mayor entonces el 
desempeño de los equipos de trabajo aumentará. Por otro lado, los factores 
credibilidad y orgullo se correlacionan en forma positiva, porque existe identificación 
por la institución por la credibilidad que muestra al cliente interno y externo. 
 
(Montaña T. , 2015), En su tesis de maestría: Caracterización de la cultura 
organizacional y lineamientos de intervención para la implementación de procesos 
de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector financiero. Tuvo como 
objetivo caracterizar la cultura organizacional de una empresa del sector financiero 
en Colombia mediante la aplicación de la metodología para describir Cultura 
Organizacional en Colombia (MEDECO), con el fin de evaluar si ella es o no 
pertinente para el proceso de cambio que ha sido planeado para dicha 
organización. Se llegó a las conclusiones siguientes: Que el constructo de cultura 
organizacional en estos últimos años está alcanzando algún consenso con respecto 
a su definición. Puede ser ambigua, pero única y maleable. Surge de la interacción 
de los grupos y es construida socialmente, siendo importante los valores y el 
comportamiento humano. Es necesario la participación del personal de la 
organización en el estudio de la cultura organizacional, puesto que está dirigido a 
comprender los complejos procesos que se dan en las organizaciones quienes 
deben basarse en un análisis realista para que conozcan sus potencialidades y 
poder decidir que alternativa estratégica seguir, estudiando y comprendiendo su 
propia cultura; es de necesidad describir aspectos esenciales como los valores, 
creencias y percepciones. 
 
Vásquez, (2009), en su tesis “La cultura organizacional presente en DAYCO 
TELECOM, C.A.: Una estrategia para el fortalecimiento del estilo Daycohost a 
través de su liderazgo gerencial, de la Universidad Católica Andrés Bello de 
Caracas, Venezuela, para obtener el grado de maestría en Gerencia de Recursos 
Humanos y Relaciones Industriales; tuvo el propósito de describir la cultura 
organizacional presente en Dayco Telecom, C.A. para el establecimiento de una 
estrategia de fortalecimiento del Estilo Daycohost a través de su liderazgo 
gerencial. Llegó a las conclusiones siguientes: La empresa Dayco Telecom, C.A, 




culturales propios de la cultura amistosa-colaborativa así como de ciertos 
elementos culturales que caracterizan a una cultura familiar. El compromiso, el 
cumplimiento, el aprendizaje y el respeto está presente en su cultura 
organizacional, éstos se fortalecen por la difusión escrita de estos valores a través 
del decálogo de valores, siendo altamente reflejados en la empresa y 
evidenciándose en el actuar del personal. Además el personal tiene una convicción 
de ser compartidos los objetivos estratégicos, pudiendo movilizarse con toda 





Ruíz, (2015) En su tesis de doctorado: Impacto de la cultura organizacional en la 
gestión educativa de la unidad de gestión educativa local-provincia de Ascope, 
2014, de la Universidad Nacional de Trujillo, tuvo como objetivo determinar el 
impacto de la cultura organizacional en la gestión educativa de la Unidad de gestión 
Educativa Local-UGEL de la provincia de Ascope, Región la Libertad 2014. El 
muestreo para la presenta investigación fue no probabilístico por conveniencia y el 
tamaño de la muestra fue de 20 trabajadores de una población de 32, utilizando 
como instrumento el cuestionario. Concluyó que existe un nivel de relación regular 
alta entre la cultura organizacional y la gestión educativa de la UGEL Ascope-2014, 
indicando que si varía la variable “cultura organizacional” también lo hace la variable 
“gestión educativa”. Asimismo dio a conocer que existen varias dimensiones de la 
cultura organizacional de la UGEL Ascope que deben mejorar, como los 
relacionados a las de trabajo en equipo y de liderazgo. Aún es regular la gestión 
educativa en la UGEL Ascope- 2014, donde se hace necesaria la mejora de las 
dimensiones de poder, necesidades e intereses, libertad y participación y poder. 
 
Gregorio & Segura, (2014), en su tesis: El clima organizacional y su relación con el 
desempeño docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay, 2013; de 
la Universidad Católica Sedes Sapientiae, para obtener el grado de magister en 
educación, tiene como objetivo determinar la relación que existe entre el clima 




de Cajay, trabajo de investigación que se realizó con una población de 65 
trabajadores de los niveles de inicial, primaria y secundaria de las instituciones 
educativas del mencionado distrito. Trabajó con una muestra no probabilística 
llegando a las siguientes conclusiones: Se determinó la existencia de correlación 
moderada y muy significativa entre el clima organizacional y el desempeño docente, 
deduciéndose que al existir un buen clima organizacional, el desempeño docente 
se favorece. Por otra parte, mientras las relaciones interpersonales se encuentran 
entre los niveles alto y muy alto, la planificación es de alto nivel, es decir las 
relaciones interpersonales influyen directamente en el trabajo de planificación de 
los trabajadores de los centros educativos de Cajay. Sin embargo, la baja 
correlación indica que los profesores deben mejorar en evaluación. Si bien es cierto 
que la comunicación en las instituciones educativas del distrito de Cajay se 
encuentra entre los niveles alto y regular, éste debe mejorar. 
 
Obando, (2012), en su tesis de maestría: Relación existente entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral en los empleados de la gerencia central de 
logística de Essalud, 2012; de la Universidad Federico Villarreal, tiene como 
objetivo determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral en los empleados de la Gerencia Central de Logística de 
Essalud, la cual se realizó con una muestra censal, es decir no probabilística puesto 
que en la investigación se consideró el 100% de la población de 102 individuos. 
Llegando a las siguientes conclusiones: Existe una relación significativa al 99% y a 
un nivel de 0.001 entre la cultura organizacional y el desempeño laboral entre los 
empleados de la Gerencia Central de Logística de Essalud, demostrándose la 
existencia de relaciones significativas entre los diferentes factores de la cultura 
organizacional y el desempeño laboral, existiendo una vinculación recíproca entre 
sus elementos, que general desafíos permanentes implícitos en los retos que deben 
enfrentar. Se ha determinado que los trabajadores de la Gerencia Central de 
Logística de Essalud con mayor rango de edad presentan un mayor índice de 
identidad respecto a la cultura organizacional, así como mayor índice de 
responsabilidad, análisis y solución de problemas, calidad de trabajo y eficiencia, 








1.3. Teorías relacionadas al tema. 
1.3.1. Cultura Organizacional. 
Respecto a la cultura organizacional: 
“Es el patrón de premisas básicas que un determinado grupo inventó, descubrió o 
desarrolló en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptación 
externa y de integración interna y que funcionaron suficientemente bien a punto de 
ser consideradas válidas y, por ende, de ser enseñadas a nuevos miembros del 
grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relación a estos 
problemas (Schein, E. , 1994, pág. 56)  
 
Señala, (Robbins S. , 1987), sobre:  
”La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido 
por los miembros, el cual distingue a una organización de los demás” 
(pág.512). Así también la cultura organizacional “muestra la manera en que 
los trabajadores perciben las características de la cultura organizacional en 
la que se desenvuelven, no perciben si les gusta. En otras palabras es un 
término descriptivo. Mide la manera en que los trabajadores ven a su 
organización” (Robbins, S. P., 2013, pág. 512). 
 
Chiavenato, (2011), explica: “La cultura organizacional refleja la manera como cada 
organización aprendió a manejar su ambiente” (pág.73). Cada organización por el 
tamaño que fuese o al rubro que se dedique tiene su propia cultura organizacional 
y para conocer la organización, lo primero que se tiene que hacer es entender esa 
cultura, formar parte de la organización asimilar tal cultura (pág. 72). 
 
1.3.2. En cuanto a la importancia de la cultura organizacional 
Newstrom, J. W, (2007), La cultura organizacional es importante para el éxito de 
una empresa, esto por varias razones, los empleados se identifican con la 
organización, es una fuente de estabilidad y continuidad para la organización, lo 




nuevos los ayudara a descifrar lo que está pasando dentro de la organización, las 
culturas favorables ayudaran a estimular el entusiasmo de los colaboradores, al 
atraer su atención , comunicaran una visión, en general honraran a los 
colaboradores que se desempeñen de manera extraordinaria, los más productivos 
y creativos. Serán el ejemplo a seguir. 
 
1.3.3. Competencias gerenciales 
Las competencias son características fundamentales del ser humano que van 
desde aspectos centrales y profundos del individuo, hasta aspectos observables y 
modificables con cierta facilidad e indican formas de comportamiento o de pensar, 
que generalizan diferentes situaciones y duran por un largo período de tiempo. 
Una competencia tiene tres componentes: el saber hacer (conocimientos), el querer 
hacer (factores emocionales y motivacionales) y el poder hacer (factores 
situacionales y de estructura de la organización). 
 
Según (Crosby, 1999) un gerente debe ser: 
Un estudiante perpetuo: el flujo constante de información y las ideas cambiantes 
obligan al gerente a estudiar sin cesar, estando constantemente en busca de 
información. 
Ético: el mejor atributo de un líder consiste en mostrar una conducta ética en 
cualquier circunstancia, quienes así se comportan gozan de la confianza y el 
respeto de los demás. 
Siempre disponible: las personas sujetas a la influencia o al control de un gerente 
necesitan sentir que pueden acudir a él en el momento preciso. 
Decidido: los subordinados establecen su propio nivel de decisión siguiendo el 
ejemplo del líder. 
Enérgico: la energía es palpable en los individuos serios, esto funciona como un 
generador de confianza en los demás. 
Fiable: un comportamiento estable es la base de la fiabilidad. Nada provoca la 
ineficiencia de una organización que el tener que estar adivinando aquello que 




Sensato: al convertirse en gerentes hay quienes sienten que el poder les autoriza 
a dejar de tratar con la realidad, llevan a cabo acciones aparentemente 
fundamentadas, pero que, en realidad pueden deteriorar la organización. 
Modesto: resulta muy fácil llegar a la conclusión de que son el principio y el final 
de todo lo que acontece. Pueden desarrollarla idea de que ellos deben pensar en 
todo y de que no se les aprecia como es debido. 
Apasionado: centrado en el trabajo es otra forma de decir apasionado en el mejor 
sentido y. 
Agradable: saben que no tienen que ser groseros para que los demás reconozcan 
su preeminencia. (Crosby, 1999) 
 
“Las competencias como la capacidad o disposición que posee una persona 
para solución a problemas reales y para producir nuevo conocimiento. Se 
fundamenta en la interacción de tres elementos contribuyentes: El individuo, 
la especialidad y el contexto. Se manifiesta en la capacidad para enfrentar la 
realidad, haciendo una correcta interrelación entre las diferentes áreas del 
conocimiento y las habilidades propias. Ser competente es ser talentoso, 
(Garner, Howard., 1995) 
 
1.3.4. Toma de decisiones: 
Afirma que la toma de decisiones implica necesariamente que se tienen 
varias alternativas para solucionar los problemas o para aprovechar las 
oportunidades que se presentan dentro de la organización. Este es un 
momento crucial porque al determinar e implantar las estrategias se hacen 
realidad los planes fijados, y estos ocasionarán ventajas o desventajas 
competitivas, (Benavides J, 2004) 
 
En la toma de decisiones se debe escoger entre dos o más alternativas. 
Todas las personas tomamos decisiones todos los días de nuestra vida. 
Todas las decisiones siguen un proceso común, de tal manera que no hay 






(Robbins S. , 1987), “Este proceso de decisión puede ser descrito mediante pasos 
que se aplican a todas las circunstancias en las que toman decisiones, sean éstas 
simples o complejas” 
 
1.3.5. Trabajo en equipo. 
Robbins & Coulter, (2007), manifiestan, que se trata de un conjunto de individuos 
donde sus integrantes intensamente trabajan por un objetivo específico y común, 
dando uso a su sinergia positiva con responsabilidad mutua e individual y con 
destrezas complementarias. Los esfuerzos individuales combinados con los demás 
miembros del equipo dan como resultado, en un equipo de trabajo, un nivel de 
desempeño mayor que la suma de esas contribuciones individuales. ¿Cómo? 
Generando sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado. 
 
Es un clima de confianza y recíproco apoyo entre sus integrantes, donde los 
movimientos son de carácter sinérgico, centrándose en metas trazadas específicas. 
Se verifica que el todo es mayor al aporte de cada miembro. Todo ello redunda. 
(Bonals, Joan, 1996) 
 
"No hay equipo si hay participación unilateral de alguno de los miembros; el 
paternalismo y el sentimentalismo crean dependencias, y los dependientes 
incrementan exigencias sin dar, sin comprometerse" (Kisnerman, Natalio, 1977). 
 
Necesidad  
Se define como un estado interno que hace que ciertos resultados den la sensación 
de atractivos. Toda necesidad insatisfecha crea tensión, donde el individuo reduce 
realizando esfuerzo. Este esfuerzo de reducción de la tensión se debe dirigir hacia 
los objetivos organizacionales (comportamiento laboral). 
(Robbins, S., & Coulter, M, 2007) 
 
“Cuando una necesidad es excitada o estimulada se convierte en un motivo. De 
este modo, el motivo es una necesidad lo bastante estimulada como para impulsar 






“El poder es un proceso natural en cualquier grupo u organización. Los gerentes, 
para desempeñar bien su trabajo, necesitan saber cómo adquirir y ejercer el poder, 
que definimos como la capacidad del líder de influir en las actividades y decisiones 
laborales.” (Robbins, S., & Coulter, M, 2007, pág. 515) 
 
El conocimiento propio es un requisito previo y principal para ejercer poder 
conectando al ser humano con el mundo exterior; permite definir el campo de la 
psicología humana, la necesidad de una percepción de las emociones, sentimientos 
y pensamientos; sin embargo, dicha percepción obedece sólo a un pequeño sector 
de la vida humana como consecuencia de la experiencia individual que impide 
cubrir por completo el campo de los fenómenos humanos, (Cassirer, E., 1968) 
 
1.3.6. Resolución o manejo de conflictos 
 “Los conflictos son hechos naturales del trato entre las personas en las 
organizaciones y no pueden ni deben ser eliminados. Estos surgen porque los 
integrantes de las organizaciones tienen sus metas propias y los recursos son 
escasos. Además, las prácticas modernas administrativas, como el empowerment 
y los equipos auto dirigidos en los que las personas trabajan de manera 
interdependiente y hay que coordinarlas, abren la posibilidad de conflictos. Por lo 
tanto, la capacidad de manejar los conflictos es una de las habilidades más 
importantes de los gerentes.” (Robbins & & Coulter, 2007) 
 
De acuerdo a los textos de administración y comportamiento organizacional se 
identifican tres tipos de conflictos: los intrapersonales, que se manifiestan a raíz de 
las insatisfacciones y contradicciones “dentro” de las personas; los interpersonales, 
que surgen de una deficiente comunicación, de enfrentamientos de intereses, de 
valores y normas. Finalmente, los conflictos laborales u organizacionales, que 
aparecen a raíz de los problemas vinculados al aspecto laboral y las relaciones que 











Evans y Lindsay (2008), afirman que “el liderazgo es la habilidad de influir 
positivamente en la gente y los sistemas provocando una actitud determinada, bajo 
la autoridad de uno a fin de tener un impacto significativo y lograr resultados 
importantes”. 
 
“Creación de un ámbito en el cual los seres humanos continuamente profundizan 
en su comprensión de la realidad y se vuelven más capaces de participar en el 
acontecer mundial, por lo que tiene que ver con la creación de nuevas realidades”. 
(Senge, P., 1990) 
 
1.3.8. Planificación curricular. 
En el Currículo Nacional se indica que la planificación es el arte de imaginar y 
diseñar procesos con la finalidad de que los estudiantes aprendan. La planificación 
no es rígida, está basada en un diagnóstico de necesidades de aprendizaje. En su 
proceso de ejecución se puede realizar cambios en función a la evaluación de 
acuerdo al proceso de enseñanza y aprendizaje, buscando que sea más pertinente 
y eficaz al propósito de aprendizaje establecido. Estos procesos (planificación y 
evaluación) se encuentran estrechamente relacionados y se desarrollan de manera 
intrínseca al proceso de enseñanza y aprendizaje. Vale decir que la evaluación es 
un proceso previo a la planificación permanente y al servicio de la mejora del 
aprendizaje durante la ejecución de lo planificado. 
 
1.3.9. Estrategias didácticas o metodológicas 
Son decisiones que se toman sobre procedimientos a desarrollar y recursos a 
utilizar en las diferentes etapas de un plan de acción educativa, que estando 
organizados y secuenciados coherentemente con los objetivos pretendidos, 
permiten dar una respuesta a la finalidad última de la tarea educativa. Para ello se 
considera fases en una secuencia temporal y lógica que debe estar justificado y 




Consideraremos como modalidades de enseñanza los distintos escenarios donde 
en lugar las actividades a realizar por el profesorado y el alumnado a lo largo de un 
curso, y que se diferencian entre sí en función de los propósitos de la acción 
didáctica, las tareas a realizar y los recursos necesarios para su ejecución. El 
concepto de modalidad es útil porque permite la asignación de tareas al 
profesorado (y, por consiguiente, su valoración en cuanto a volumen de trabajo), la 
distribución de espacios (aulas, laboratorios, seminarios) y la definición de horarios. 
(Universidad Continental, Boletin 2) 
 
1.3.10. Medios y materiales 
Los peritos en educación llegan a la conclusión que el proceso educativo es 
básicamente un proceso de comunicación, donde los medios y materiales juegan 
un importante papel. A partir de esta premisa, es de necesidad hacer un deslinde y 
relación conceptual entre “medio”, “medio educativo”, y “material educativo”. Según 
Renato May, medios son los canales a través de los cuales se comunican los 
mensajes. Siendo el visual, auditivo o sonoro y el audio visual. 
En el visual se utiliza las transparencias, artículos periodísticos, fichas de trabajo u 
otros materiales impresos, en el auditivo o sonoro (como la radio, la palabra hablada 
y otros) y, el audiovisual (como la televisión). 
 
Medio: Canal a través del cual se transmite un mensaje.  
Medio educativo: Concepto amplio que incluye todo elemento físico y concreto 
que facilita el aprendizaje y el desarrollo personal.  
Material educativo: Elemento(s) físico(s) que ofrece mensajes educativos. (Boletín 
05., 2009) 
 
“Es aquel que con su presencia, manipulación, provoca la emergencia, desarrollo y 
formación de determinadas capacidades, actitudes o destrezas en el niño/a, no es 
un medio que facilite la enseñanza, es la enseñanza misma, manipular es ya 
aprender”. (Minedu, 2002) Hoy en día, este concepto de material educativo se 
amplía enormemente. Todo el entorno próximo puede estar incluido. Dependerá en 




estimulen, ayuden al niño/a al descubrimiento, exploración, recreación del material 
que les brinde la oportunidad espontánea el entorno más o menos cercano. 
 
 
1.3.11. Evaluación del desempeño docente: 
“Evaluar para mejorar” parte de la convicción, que los profesionales que se 
desempeñan en el aula y en la institución educativa, son educadores 
comprometidos con la formación de sus estudiantes y se involucran como personas 
en esta tarea con todas sus capacidades y valores. Por tanto busca contribuir al 
mejoramiento de su labor y por consiguiente al mejoramiento de los aprendizajes y 
desarrollo de los estudiantes, identificando mediante la evaluación de desempeño, 
las necesidades de desarrollo de conocimientos y competencias propias de la 
docencia. 
 
El desempeño laboral según (Chiavenato, 2011), “Es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, éste constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos”. 
 
Milkovich & Boudrem, (1994), son características individuales que el docente 
desarrolla al interactuar con la naturaleza y la organización del trabajo como son, 
las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades; estos llevan a producir 
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que 
se están dando en las organizaciones incluyendo  la necesidad de ser globales, 
crecer sin usar más capital y responder a las amenazas y oportunidades de la 
economía. Parte de estas tendencias actuales es el Outsourcing que se define 
como la externalización de determinadas actividades, para la mejora radical de los 
procesos en los que internamente no se tengan especiales capacidades, es decir, 
cuando una organización transfiere alguna actividad, que no forma parte de sus 
habilidades principales, a un tercero especializado. 
 
Muchinsky, M., (2002), quien menciona que: “El desempeño es sinónimo de 




desempeño incluye acciones que son importantes para realizar las metas de la 
organización y puede ser medido en términos de lo que realmente se hace”. (p. 38)  
 
Por otro lado en el texto, Montenegro, l., (2007), afirma que” el desempeño: Ha sido 
tomado del inglés performance. Aunque admite también la traducción como 
rendimiento, será importante conocer que su alcance original tiene que ver 
directamente con el logro de objetivos (o tareas asignadas). Es la manera como 
alguien o algo trabaja, juzgado por su efectividad. Bien pudiera decirse que cada 
empresa o sistema empresarial debiera tener su propia medición de desempeño” 
(p. 9). 
 
1.4. Formulación del problema: 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre la Cultura Organizacional y el Desempeño Laboral en 
los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018?  
  
1.4.2. Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral 
en los trabajadores del Colegio del Alto Rendimiento de Moquegua en el año 2018? 
 
¿Qué relación existe entre la toma de decisiones y el desempeño laboral en los 
trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el año 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral en los 
trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el año 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre el poder y el desempeño laboral en los trabajadores del 
Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el año 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre las necesidades e intereses y el desempeño laboral en 





 ¿Qué relación existe entre la resolución de conflictos y el desempeño laboral en 
los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el año 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre la libertad y participación y el desempeño laboral en los 
trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el año 2018? 
¿Qué relación existe entre el liderazgo y el desempeño laboral en los trabajadores 
del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua en el año 2018? 
 
1.5. Justificación 
Varias son las razones para que los directivos de los colegios de alto rendimiento, 
incentiven a desarrollar una cultura organizacional que conlleve al efectivo 
desempeño laboral de los docentes. Es propicio señalar que, los equipos de 
docentes con mayor éxito son los que comparten un elemento común, lograr que el 
personal se sienta inspirado y comprometido con su trabajo.  
 
La investigación propone determinar la influencia e importancia de la cultura 
organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto 
Rendimiento de Moquegua. 
 
En lo social, por lo expuesto, generaría cambios en la forma de conducir los centros 
educativos, impulsándolos a lograr las metas deseadas. Los miembros de la 
organización al fortalecer su cultura organizacional fortalecen su desempeño 
docente y por ende conlleva a mejorar las relaciones laborales mejorando el 
producto educativo. 
 
Desde el punto de vista teórico, se justifica la investigación, proponiendo reflexiones 
y análisis en torno a la concepción de cultura organizacional, competencias 
gerenciales, toma de decisiones, trabajo en equipo, resolución de conflictos, 
libertad y participación y liderazgo; así como también aspectos inherentes al 
desempeño laboral de los docentes, enfocándose en  las habilidades y estrategias.  
Además, desde el punto de vista práctico, los directores de las instituciones 
educativas deben ser conscientes en propiciar una cultura organizacional, puesto 




mejorar su desempeño laboral, su productividad y sus relaciones interpersonales 
tanto con sus compañeros de trabajo como con sus alumnos. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general. 
Existe relación directa significativa entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis específica 
 Existe relación directa y significativa entre las competencias gerenciales y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 Existe relación directa y significativa entre la toma de decisiones y el desempeño 
laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 Existe relación directa y significativa entre el trabajo en equipo y el desempeño 
laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 Existe relación directa y significativa entre el poder y el desempeño laboral en 
los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 Existe relación directa y significativa entre las necesidades e intereses y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 Existe relación directa y significativa entre la resolución de conflictos y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 Existe relación directa y significativa entre la libertad y participación y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 Existe relación directa y significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral 
en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre la Cultura Organizacional y el Desempeño 





1.7.2. Objetivos específicos: 
 Determinar la relación que existe entre las competencias gerenciales y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre la toma de decisiones y el desempeño 
laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre el trabajo en equipo y el desempeño 
laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre el poder y el desempeño laboral en los 
trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre las necesidades e intereses y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre la resolución de conflictos y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre la libertad y participación y el desempeño 
laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre el liderazgo y el desempeño laboral en 



















2.1. Diseño de la Investigación 
El diseño que asume el presente estudio No experimental, el tipo de investigación 
correlacional, considera la relación o asociación existente entre dos o más variables 
en la misma unidad de investigación o sujetos de estudio. El diseño de investigación 
es correlacional transversal, porque el propósito de los estudios correlacionales, “es 
saber cómo se puede comportar un concepto o variable conociendo el 
comportamiento de otras variables relacionadas" (Hernández & al., 2003)  
 











M = Muestra 
01 =Variable 1: Cultura organizacional 
02 =Variable 2: Desempeño laboral 
r = Relación entre ambas variables 
 
2.2. Variables y operacionalización 
 
2.2.1. Variable 1: Cultura organizacional 
(De la Cuesta, 2014) “Es el compromiso y contribución voluntaria y activa de una 
empresa a la mejora socioeconómica y ambiental orientada principalmente al 
aumento de su competitividad, su valoración y su valor añadido”. 
 
2.2.2. Variable 2: Desempeño laboral 
(Palma, 2015) Define a la satisfacción laboral como: La pericia o predisposición que 
la persona siente con respecto al trabajo teniendo en cuenta sus creencias y valores 




OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 





















Cultura organizacional es el 
patrón de premisas básicas 
que un determinado grupo 
inventó, descubrió o 
desarrolló en el proceso de 
aprender a resolver sus 
problemas de adaptación 
externa y de integración 
interna y que funcionaron 
suficientemente bien a punto 
de ser consideradas válidas 
y, por ende, de ser 
enseñadas a nuevos 
miembros del grupo como la 
manera correcta de percibir, 
pensar y sentir en relación a 
estos problemas (Schein, E. , 
1994, pág. 56) 
Cultura organizacional es el 
patrón de premisas básicas 
que un determinado grupo 
inventó, descubrió o 
desarrolló en el proceso de 
aprender a resolver sus 
problemas de adaptación 
externa y de integración 
interna y que funcionaron 
suficientemente bien a 
punto de ser consideradas 
válidas y, por ende, de ser 
enseñadas a nuevos 
miembros del grupo como 
la manera correcta de 
percibir, pensar y sentir en 
relación a estos problemas 
(Schein, E. , 1994, pág. 
56)Para el autor el estudio 
se centra en dimensiones 
operacionales: 
competencias gerenciales, 
toma de decisiones, trabajo 
en equipo, poder, 
necesidades e intereses, 
reducción de conflictos, 
libertad, participación y 
liderazgo. 




Objetivos y metas claras 
Resolución de problemas 
Toma de decisiones 
 
Constante consulta a sus miembros 
Información oportuna 
Aceptación de sugerencias 
Cuentan con plan de trabajo 
Seguimiento a metas y objetivos 
Trabajo en equipo Plan de trabajo 
Seguimiento a metas y objetivos 
Retroalimentación clara y oportuna 
Apoyo unánime 
Interacción adecuada 
Interés por cumplir con metas 
Poder Participación activa 
Responsable con sus compromisos 
Programa sus actividades 
Capacidad  para liderar 
Necesidades e intereses Respeta las reglas y normas 
Es responsable de sus actos 
Resolución de conflictos Eficiente en sus labores 
Mentalidad provisora 
Libertad y participación Se auto cuestiona éticamente 
Autoevaluación en su desempeño 
Liderazgo Transforma ideas en metas 




(Palma, 2015) Define a la 
satisfacción laboral como: La 
pericia o predisposición que 
la persona siente con 
(Palma, 2015) Define a la 
satisfacción laboral como: 
La pericia o predisposición 
que la persona siente con 




Carpeta pedagógica al día 




respecto al trabajo teniendo 
en cuenta sus creencias y 
valores que tiene a partir de 
su estilo ocupacional. 
respecto al trabajo teniendo 
en cuenta sus creencias y 
valores que tiene a partir de 
su estilo ocupacional. Este 




medios y materiales y 
desempeño docente. 
Cuenta anecdotario y cuaderno de 
ocurrencias 
Elabora proyectos 
Estrategias didácticas Demuestra dominio de contenidos 
Utiliza estrategias innovadoras 
Resuelve problemas 
Promueve el trabajo en equipo 
Evalúa el avance del grupo 
Utiliza material didáctico 
Medios  
y materiales didácticos 
Cuenta con herramientas y equipos  
Medios y materiales adecuados 
Infraestructura adecuada 
Atención oportuna de insumos 
Equipos y mobiliario operativos 
Bienes registrados e inventariados 
Desempeño docente Trabajo bajo presión 
Dificultad por falta de conocimiento 












2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
Según (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014) "Una población es el conjunto de 
todos los casos que   concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174). 
 
La población está constituida por 51 trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento 
de Moquegua que se dedican exclusivamente a la labor pedagógica. (docentes, 
psicólogos y auxiliares) 
 
2.3.1. Muestra 
Para, Hernández, Fernández, & Baptista, (2014) "Sub grupo de la población del 
cual se recolectan los datos y debe ser representativo de la población.” (p. 173). 
 
Nuestro estudio por ser reducido asume el total de la población de 51 trabajadores 
dedicados a la labor pedagógica (docentes, psicólogos y auxiliares del Colegio de 
Alto Rendimiento de Moquegua. 
 
2.3.3. Muestreo 
El Muestreo es la técnica para la selección de una muestra a partir de una 
población. (Vara, 2010) Es no probabilístico, censal. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnicas: 
(Carrasco, 2010) "Es la técnica para la investigación social para la indagación, 
exploración y recolección de datos mediante preguntas formuladas directa o 
indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de análisis del estudio 
investigativo" (p. 314). 
 
Para recolectar los datos de las variables de estudio; cultura organizacional y 






Para (Oseda, 2014) “es en principio cualquier recurso de que pueda valerse el 
investigador para acercarse a los fenómenos y extraer de ellos información 
(p.150)”. Los instrumentos aplicados son los cuestionarios. 
 
Cuestionario para cultura organizacional: 
El instrumento permitirá evaluar la variable cultura organizacional en las 
dimensiones: Competencias gerenciales, toma de decisiones, trabajo en equipo, 
poder, necesidades e intereses, resolución de conflictos, libertad y participación y 
liderazgo. 
 
Cuestionario para evaluar el desempeño laboral: Con el instrumento evaluaremos 
la variable en las dimensiones: Planificación curricular, estrategias didácticas, 
medios y materiales didácticos, y desempeño docente. 
 
2.4.3. Validez y confiabilidad 
Los instrumentos a emplear requieren superar y cumplir una serie de requisitos, de 
los cuales se encuentra el proceso de validación y confiabilidad. 
 
Validación del instrumento. 
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014) “Validez Grado en que un instrumento 
en verdad mide la variable que se busca medir. (p. 201):” 
 
Los presentes instrumentos de recolección de datos han sido sometidos a la validez 
de contenido (Juicio de experto) validado por 5 expertos quienes son y sus grados, 
quienes validaron el contenido del instrumento. 
 
Confiabilidad del instrumento.  
Hernández, Fernández, & Baptista, (2014) Grado en que un instrumento produce 







Para la variable cultura organizacional: 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 




Para la variable desempeño laboral es: 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 




2.5. Método de análisis de datos 
 
En cuanto a los métodos a utilizar en esta investigación Kaplan & Saccuzzo (2006, 
p. 145) citado por (Vara, 2010) indican que “el análisis de datos es un proceso de 
inspeccionar, limpiar y transformar datos con el objetivo de resaltar información útil, 





Estadística descriptiva: Tablas de frecuencias, gráficos y el cálculo de medidas 
descriptivas según el tipo de variable de estudio. 
 
Para la verificación de la hipótesis se utilizará el Coeficiente de correlación lineal de 
Rho de Spearman para la relación de las variables. 
 
Para los cálculos necesarios de análisis de los datos se utilizó el software 
estadístico IBM-SPSS versión 25. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Para la aplicación de los instrumentos de investigación se ha tenido el 
consentimiento de las autoridades respectivas, además el instrumento se aplicó de 
manera anónima. Por otro lado, el presente proyecto de investigación exhibe sus 
propios puntos de vista morales y como lo indican las normas de publicación, se ha 
esforzado por utilizar los puntos de referencia de composición de APA en general 
"Los medidores APA son un conjunto de medidas hechas por la Asociación 
Americana de Psicología por el motivo de vincular el tipo de introducción de obras 
compuestas a nivel mundial, esbozadas especialmente para empresas de grado o 
cualquier tipo de registros de investigación. Estas directrices se actualizan 
periódicamente, en la actualidad se encuentra en la sexta variante de su manual 
oficial que tiene más de 300 páginas. A nivel universal, es mejor utilizar las medidas 
APA. Por otra parte, todas juntas para no molestar a la población general 








3.1. DESCRIPCIÓN DE LOS RESULTADOS 
El propósito de la presente investigación es determinar la relación de la cultura 
organizacional con el desempeño de docente, en una primera instancia se dará a 
conocer el reporte de la primera variable considerando sus dimensiones, en una 
segunda instancia se procederá a realizar el reporte de la segunda variable y los 
resultados de las dimensiones, para luego relacionar dichas variables conforme a 
las hipótesis planteadas y llegar a las conclusiones y sugerencias respectivas. 
 
3.2. Reporte de la variable cultura organizacional. 
Tabla 1 
Cultura Organizacional 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
 A veces 2 4 
Casi siempre 32 63 
Siempre 17 33 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 




La tabla y figura 1, el 63% que corresponde a 32 de docentes que declaran que 
casi siempre existe cultura organizacional en el colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua; del mismo modo, el 33% que es igual a 17 docentes manifiestan que 
siempre existe cultura organizacional en la mencionada institución; asimismo, el 4% 
























Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 



















A veces Casi siempre Siempre




















Categoría Frecuencia Porcentaje 
 A veces 5 10 
Casi siempre 28 55 
Siempre 18 35 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
De la tabla y figura 2, el 55% que corresponde a 28 docentes declaran que casi 
siempre existe competencias gerenciales en el colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua; del mismo modo, el 35% que es igual a 18 docentes manifiestan que 
siempre existe competencias gerenciales en la mencionada institución; asimismo, 






Figura 2. Competencias gerenciales 
 
 
A veces Casi siempre Siempre















Toma de Decisiones 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
 Casi nunca 2 4 
A veces 2 4 
Casi siempre 25 49 
Siempre 22 43 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
 
En la tabla y figura 3, el 49% que corresponde a 25 docentes declaran que casi 
siempre existe toma de decisiones en el colegio de Alto Rendimiento de Moquegua; 
del mismo modo, el 43% que es igual a 22 docentes manifiestan que siempre existe 
toma de decisiones en la mencionada institución; asimismo, el 4% en relación a 01 











Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
















Trabajo en Equipo 
 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
 Casi siempre 30 59 
Siempre 21 41 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
 
De la tabla y figura 4, el 59% que corresponde a 30 docentes declaran que casi 
siempre existe trabajo en equipo en el colegio de Alto Rendimiento de Moquegua; 
del mismo modo, el 41% que equivale a 21 docentes manifiestan que siempre 
existe trabajo en equipo en la mencionada institución. 
 
 


























Categorías Frecuencia Porcentaje 
 A veces 2 4 
Casi siempre 27 53 
Siempre 22 43 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
De la tabla y figura 5, el 53% que corresponde a 27 docentes declaran que casi 
siempre existe poder en el colegio de Alto Rendimiento de Moquegua; del mismo 
modo, el 43% que es igual a 22 docentes manifiestan que siempre existe poder en 











A veces Casi siempre Siempre
















Necesidades e Intereses 
 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
 Casi siempre 13 26 
Siempre 38 74 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
 
En la tabla y figura 6, el 74% que corresponde a 38 docentes declaran que siempre 
existe necesidades e intereses en el colegio de Alto Rendimiento de Moquegua; del 
mismo modo, el 26% que es igual a 13 docentes manifiestan que casi siempre 




























Resolución de conflictos 
 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
 Casi siempre 19 37 
Siempre 32 63 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
 
De la tabla y figura 7, el 63% que corresponde a 32 docentes que declaran que 
siempre existe resolución de conflictos en el colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua; del mismo modo, el 37% que es igual a 19 docentes manifiestan que 
casi siempre existe resolución de conflictos en la mencionada institución.   
 
 


























Libertad y Participación 
 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
 Casi siempre 31 61 
Siempre 20 39 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
Podemos observar en la tabla y figura 8, el 61% que corresponde a 31 docentes  
declaran que casi siempre existe libertad y participación en el colegio de Alto 
Rendimiento de Moquegua; del mismo modo, el 39% que es igual a 20 docentes 



































Categorías Frecuencia Porcentaje 
 Casi siempre 32 63 
Siempre 19 37 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 1; cuestionario sobre cultura organizacional a docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
En la tabla y figura 9, el 63% que corresponde a 32 docentes declaran que casi 
siempre existe liderazgo en el colegio de Alto Rendimiento de Moquegua; del 
mismo modo, el 37% que es equivalente a 19 docentes manifiestan que siempre 

































Categorías Frecuencia Porcentaje 
 A veces 5 10 
Casi siempre 19 37 
Siempre 27 53 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 2; cuestionario sobre desempeño laboral de docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
En la tabla y figura 10, se observa que el 53% que corresponde a 27 docentes 
declaran que siempre existe desempeño laboral en el colegio de Alto Rendimiento 
de Moquegua; del mismo modo, el 37% que es igual a 19 docentes manifiestan que 
casi siempre existe desempeño laboral en la mencionada institución; asimismo, el 














A veces Casi siempre Siempre


















Categorías Frecuencia Porcentaje 
 A veces 3 6 
Casi siempre 19 37 
Siempre 29 57 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 2; cuestionario sobre desempeño laboral de docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
 
De la tabla y figura 11, el 57% que corresponde a 29 docentes  declaran que 
siempre existe planificación en el colegio de Alto Rendimiento de Moquegua; del 
mismo modo, el 37% que es igual a 19 docentes manifiestan que casi siempre 
existe planificación curricular en la mencionada institución; asimismo, el 6% en 
relación a 03 docentes afirman que a veces existe planificación curricular. 
 
 






A veces Casi siempre Siempre
















Categorías Frecuencia Porcentaje 
 A veces 3 6 
Casi siempre 19 37 
Siempre 29 57 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 2; cuestionario sobre desempeño laboral de docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
Se observa en la tabla y figura 12, que el 57% que corresponde a 29 docentes  
declaran que siempre existe estrategias didácticas en el colegio de Alto 
Rendimiento de Moquegua; del mismo modo, el 37% que es igual a 19 docentes 
manifiestan que casi siempre existe estrategias didácticas en la mencionada 











A veces Casi siempre Siempre















Medios y materiales didácticos 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
 A veces 7 14 
Casi siempre 16 31 
Siempre 28 55 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 2; cuestionario sobre desempeño laboral de docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
La tabla y figura 13, nos indica que el 55% que corresponde a 28 docentes declaran 
que siempre existe medios y materiales didácticos en el colegio de Alto 
Rendimiento de Moquegua; del mismo modo, el 31% que es igual a 16 docentes 
manifiestan que casi siempre existe medios y materiales didácticos en la 
mencionada institución; asimismo, el 14% en relación a 07 docentes afirman que a 











A veces Casi siempre Siempre
















Categorías Frecuencia Porcentaje 
 A veces 5 10 
Casi siempre 19 37 
Siempre 27 53 
Total 51 100,0 
Fuente: anexo 2; cuestionario sobre desempeño laboral de docentes. 
Elaboración: SPSS v. 22 
 
En la tabla y figura 14, observamos que el 53% que corresponde a 27 docentes  
declaran que siempre existe desempeño docente en el colegio de Alto Rendimiento 
de Moquegua; del mismo modo, el 37% que es igual a 19 docentes indican que casi 
siempre existe desempeño docente en la mencionada institución; asimismo, el 10% 
en relación a 05 docentes que manifiestan que a veces existe desempeño docente. 
 
 






A veces Casi siempre Siempre














Correlación de variables y prueba de hipótesis:  
Para la relación de ambas variables motivo de estudio; se realizó considerando el 
estadístico de prueba de la Rho de Spearman para la contrastación de hipótesis 
para las variables estudiadas; como para las hipótesis específicas, considerando 
las variables de estudio. 
 
Prueba de hipótesis general 
Para la prueba de hipótesis, se recurrirá a la hipótesis de trabajo que se ubica en 




Ho:  No existe relación directa y significativa entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 
Ha:  Existe relación directa y significativa entre la cultura organizacional y el 












Correlación Rho de 
Spearman 
1 ,510** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 51 51 
Desempeño 
Laboral 
Correlación Rho de 
Spearman 
,510** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 51 51 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la correlación de la cultura organizacional y el desempeño laboral se puede 




hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación lineal y 
significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en los docentes 
del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. Además la correlación es 
media (está en el rango entre 0.5) y directamente proporcional (tiene signo positivo). 
Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente significativa, 
media y directamente proporcional, entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores. 
 
Primera prueba de hipótesis específica 
Para la prueba de hipótesis, se recurrirá a la hipótesis de trabajo que se ubica en 




Ho:   No existe relación directa y significativa entre las competencias gerenciales 
y el desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 
Ha:  Existe relación directa y significativa entre las competencias gerenciales y el 




























Sig. (bilateral) . ,039 






Sig. (bilateral) ,039 . 




En la correlación del desempeño laboral y las competencias gerenciales se puede 
apreciar, el nivel de significancia (0.039) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la 
hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación lineal y 
significativa entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral en los 
docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua. Además la correlación es 
baja (está en el rango entre 0.5) y directamente proporcional (tiene signo positivo). 
Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente significativa, 
baja y directamente proporcional, (rs = 0.131, p < 0.039). 
 
Segunda prueba de hipótesis específica 
Para la prueba de hipótesis, se recurrirá a la hipótesis de trabajo que se ubica en 




Ho:  No existe relación lineal y significativa entre la toma de decisiones y el 
desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 
Ha:  Existe relación lineal y significativa entre la toma de decisiones y el 



























Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 51 51 





En la correlación del desempeño laboral y la toma de decisiones, se puede apreciar, 
el nivel de significancia (0.000) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 
nula, y se acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación lineal y significativa 
entre la toma de decisiones y el desempeño laboral en los docentes del Colegio de 
Alto Rendimiento de Moquegua. Además la correlación es media y positiva (está 
en el rango entre 0.5) y directamente proporcional (tiene signo positivo). 
Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente significativa, 
media y directamente proporcional, (rS = 0.505, p < 0.000). 
 
Tercera prueba de hipótesis específica 
Para la prueba de hipótesis, se recurrirá a la hipótesis de trabajo que se ubica en 




Ho:  No existe relación lineal y significativa entre el trabajo en equipo y el 
desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 
Ha:  Existe relación lineal y significativa entre el trabajo en equipo y el desempeño 
laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 
Tabla 18 





















Coeficiente de correlación 1,000 ,501** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 51 51 
Trabajo en 
Equipo 
Coeficiente de correlación ,501** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 51 51 





En la correlación del desempeño laboral y el trabajo en equipo, se puede apreciar, 
el nivel de significancia (0.000) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 
nula, y se acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación lineal y significativa 
entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral en los docentes del Colegio de 
Alto Rendimiento de Moquegua. Además la correlación es media y positiva (está 
en el rango entre 0.5) y directamente proporcional (tiene signo positivo). 
Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente significativa, 
media y directamente proporcional, (rS = 0.501, p < 0.000). 
 
Cuarta prueba de hipótesis específica. 
Para la prueba de hipótesis, se recurrirá a la hipótesis de trabajo que se ubica en 




Ho:  No existe relación directa y significativa entre el poder y el desempeño 
laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 
Ha:  Existe relación directa y significativa entre el poder y el desempeño laboral 
en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 
Tabla 19 



















Coeficiente de correlación 1,000 ,469** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 51 51 
Poder Coeficiente de correlación ,469** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 51 51 





En la correlación del desempeño laboral y el poder, se puede apreciar, el nivel de 
significancia (0.001) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula, y se 
acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación lineal y significativa entre el 
poder y el desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua. Además la correlación es media y positiva (está en el rango entre 0.5) 
y directamente proporcional (tiene signo positivo). Considerando que se encontró 
una relación lineal estadísticamente significativa, media y directamente 
proporcional, (rS = 0.469, p < 0.001). 
 
Quinta prueba de hipótesis específica. 
Para la prueba de hipótesis, se recurrirá a la hipótesis de trabajo que se ubica en 




Ho:  No existe relación directa y significativa entre las necesidades e intereses y 
el desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018 
 
Ha:  Existe relación directa y significativa entre las necesidades e intereses y el 

























Coeficiente de correlación 1,000 ,289* 
Sig. (bilateral) . ,040 
N 51 51 
Necesidades e 
Intereses 
Coeficiente de correlación ,289* 1,000 
Sig. (bilateral) ,040 . 
N 51 51 





En la correlación del desempeño laboral y las necesidades e intereses, se puede 
apreciar, el nivel de significancia (0.040) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la 
hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación lineal y 
significativa entre las necesidades e intereses y el desempeño laboral en los 
docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua. Además la correlación es 
baja y positiva (está en el rango entre 0.5) y directamente proporcional (tiene signo 
positivo). Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente 
significativa, baja y directamente proporcional, (rS = 0.289, p < 0.040). 
 
Sexta prueba de hipótesis específica. 
 
Hipótesis Estadística 
Ho:  No existe relación directa y significativa entre la resolución de conflictos y el 
desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 
Ha:  Existe relación directa y significativa entre la resolución de conflictos y el 























Desempeño Laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,356* 
Sig. (bilateral) . ,010 






Sig. (bilateral) ,010 . 
N 51 51 





En la correlación del desempeño laboral y resolución de conflictos, se puede 
observar, el nivel de significancia (0.010) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación directa y 
significativa entre la resolución de conflictos y el desempeño laboral en los docentes 
del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua. Además la correlación es baja y 
positiva (está en el rango entre 0.5) y directamente proporcional (tiene signo 
positivo). Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente 
significativa, baja y directamente proporcional, (rS = 0.356, p < 0.010). 
 
Octava prueba de hipótesis específica. 
 
Hipótesis Estadística 
Ho:  No existe relación directa y significativa entre la libertad y participación y el 
desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, 2018. 
 
Ha:  Existe relación directa y significativa entre la libertad y participación y el 

























Coeficiente de correlación 1,000 ,468** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 51 51 
Libertad y 
Participación 
Coeficiente de correlación ,468** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 51 51 






En la correlación entre el desempeño laboral y libertad y participación, se puede 
observar, el nivel de significancia (0.001) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación directa y 
significativa entre la libertad y participación y el desempeño laboral en los docentes 
del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua. Además la correlación es baja y 
positiva (está en el rango entre 0.5) y directamente proporcional (tiene signo 
positivo). Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente 
significativa, baja y directamente proporcional, (rS = 0.468, p < 0.001). 
 
Novena prueba de hipótesis específica. 
 
Hipótesis Estadística 
Ho:  No existe relación directa y significativa entre el liderazgo y el desempeño 
laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 
Ha:  Existe relación directa y significativa entre el liderazgo y el desempeño 
laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018. 
 
Tabla 23 




















Coeficiente de correlación 1,000 ,366** 
Sig. (bilateral) . ,008 
N 51 51 
Liderazgo Coeficiente de correlación ,366** 1,000 
Sig. (bilateral) ,008 . 
N 51 51 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la correlación entre el desempeño laboral y liderazgo, se puede observar, el 
nivel de significancia (0.008) es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, entonces: existe relación directa y significativa 




Rendimiento de Moquegua. Además la correlación es baja y positiva (está en el 
rango entre 0.5) y directamente proporcional (tiene signo positivo). Considerando 
que se encontró una relación lineal estadísticamente significativa, baja y 
directamente proporcional, (rS = 0.336, p < 0.008). 
 
IV. DISCUSIÓN 
Los estudios motivo a discusión, es la base para que dicho estudio sea científico y 
poner a prueba nuestra tesis: es así que existe relación directa y significativa en las 
variables del estudio; entre la Cultura Organizacional y el Desempeño Laboral en 
los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, esto se corrobora, ya 
que se puede apreciar el nivel de significancia (0.000) es menor a 0.05. Además la 
correlación es media y directamente proporcional, en 0,510. Considerando que se 
encontró una relación lineal estadísticamente significativa, media y directamente 
proporcional; que se relaciona con el estudio de Luengo, (2013). En su tesis 
titulada: Clima organizacional y desempeño laboral docente en centros de 
educación inicial del municipio Mara, estado Zulia, 2013, de la Universidad de Zulia 
de la República Bolivariana de Venezuela, que concluye: demuestra diferencias 
significativas entre la acción directiva y la percepción de los maestros (liderazgo, 
comunicación y relaciones interpersonales). Vemos que los resultados son 
diferentes al no existir una asociación de variables, desde este punto de vista dicho 
trabajo no guarda relación con los resultados ni con las variables estudiadas, 
mientras que nuestro estudio posee una relación directa y significativa. 
 
Por otro lado, en el estudio de Angulo, (2013) en su tesis: sobre Cultura 
Organizacional, Clima y Liderazgo en Organizaciones Educativas durante el 2013, 
de la Universidad de Valladolid de España, concluye; que tienen muy buenas 
relaciones con sus colegas y superiores, sin sentirse presionados ni controlados. 
Reconoce su falta de innovación. El liderazgo “participativo” presenta una 
correlación alta con las variables de cultura, clima, liderazgo y satisfacción laboral, 
entre el director y profesorado, signo de una gran correspondencia entre ellos. 
Nuestro estudio tiene un resultado similar existiendo relación directa y significativa 
entre las variables Cultura Organizacional y el Desempeño Laboral de los docentes, 





Con respecto al estudio de Meléndez, (2014) Relación entre el clima laboral y el 
desempeño de los servidores de la Subsecretaría Administrativa Financiera del 
Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013- 2014, de la Universidad Tecnológica 
Equinoccial de Quito-Ecuador; concluye que el clima organizacional no influye en 
el desempeño laboral de los funcionarios, no existiendo modelos estadísticos 
referentes a la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
trabajadores. Si consideramos nuestra investigación respecto a la segunda 
variable; desempeño laboral, no existe al nuestro una relación de una segunda 
variable distinta, clima institucional; sin embargo, la asociación no se da respecto a 
este estudio considerando las variables determinadas. 
 
Otro trabajo que no deja de ser menos importante con respecto a la variable de 
cultura organizacional, es de Montaña, Torres (2015).En su tesis: Caracterización 
de la cultura organizacional y lineamientos de intervención para la implementación 
de procesos de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector financiero. Se 
concluye: Que el constructo de cultura organizacional en los últimos años está 
alcanzando algún consenso con respecto a su tesis. Puede ser ambigua, pero única 
y maleable. Es construida socialmente y emerge de la interacción de los grupos, 
subrayan la importancia de los valores y el comportamiento humano; es de 
necesidad describir aspectos esenciales como los valores, creencias y 
percepciones; en nuestro estudio, no se puso a prueba los conceptos de cultura 
organizacional y por otro lado hizo un estudio de validación conceptual de 
constructos; en cambio nuestro estudio, consolidó los conceptos de diferentes 
autores para asumirlos como tal y apropiarnos de ella y considerarlo como una 
variable motivo de estudio. 
 
Considerando en nuestro análisis, la variable cultura organizacional y desempeño 
laboral, en el estudio de Ruíz, (2015) Impacto de la cultura organizacional en la 
gestión educativa de la unidad de gestión educativa local-provincia de Ascope, 
2014, de la Universidad Nacional de Trujillo. Concluyó que existe un nivel de 
relación regular alta entre la cultura organizacional y la gestión educativa de la 




también lo hace la variable “gestión educativa”. Considerando estos hallazgos, 
aunque este estudio tiene como segunda variable gestión educativa, el cual no se 
relaciona en forma directa y no es muy significativa; es nuestro estudio sí lo es con 










PRIMERA: Existe relación directa entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, se puede apreciar el nivel de significancia (0.000) es 
menor a 0.05. Además la correlación es media y directamente 
proporcional, en 0,510. Considerando que se encontró una relación 
lineal estadísticamente significativa, media y directamente 
proporcional. 
 
SEGUNDA: Existe relación directa entre las competencias gerenciales y el 
desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento 
de Moquegua, se puede apreciar, el nivel de significancia (0.039) es 
menor a 0.05; además la correlación es baja y directamente 
proporcional. Considerando que se encontró una relación lineal 
estadísticamente significativa, baja y directamente proporcional, (rs = 
0.131, p < 0.039). 
 
TERCERA: Existe relación directa entre la toma de decisiones y el desempeño 
laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua; se puede estimar, el nivel de significancia (0.000) es 
menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la 
hipótesis alterna, entonces la correlación es media y positiva y 
directamente proporcional. Considerando que se encontró una 
relación lineal estadísticamente significativa, media y directamente 
proporcional, (rs = 0.505, p < 0.000). 
 
CUARTA: Existe relación directa entre el trabajo en equipo y el desempeño 
laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, se considera, el nivel de significancia (0.000) es menor a 
0.05, entonces la correlación es media y positiva, y directamente 
proporcional. Considerando que se encontró una relación directa y 





QUINTA: Existe relación directa entre el poder y el desempeño laboral en los 
docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, se apreciar, 
el nivel de significancia (0.001) es menor a 0.05, entonces la 
correlación es media y positiva, y directamente proporcional. 
Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente 
significativa, media y directamente proporcional, (rS = 0.469, p < 
0.001). 
 
SEXTA: Existe relación directa entre las necesidades e intereses y el 
desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento 
de Moquegua, se observa el nivel de significancia (0.040) es menor a 
0.05. Además la correlación es baja y positiva, es directamente 
proporcional. Considerando que se encontró una relación lineal 
estadísticamente significativa, baja y directamente proporcional, (rS = 
0.289, p < 0.040). 
 
SEPTIMA: Existe relación directa entre la resolución de conflictos y el 
desempeño laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento 
de Moquegua, se puede observar, el nivel de significancia (0.010) es 
menor a 0.05. Además la correlación es baja y positiva, es 
directamente proporcional. Considerando que se encontró una 
relación lineal estadísticamente significativa, baja y directamente 
proporcional, (rS = 0.356, p < 0.010). 
 
OCTAVA: Existe relación directa entre la libertad y participación y el desempeño 
laboral en los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, se aprecia el nivel de significancia (0.001) es menor a 
0.05. Además la correlación es baja y positiva, el que es directamente. 
Considerando que se encontró una relación lineal estadísticamente 





NOVENA: Existe relación directa entre el liderazgo y el desempeño laboral en 
los docentes del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, el nivel 
de significancia (0.008) es menor a 0.05. Además la correlación es 
baja y positiva, es directamente proporcional. Considerando que se 
encontró una relación lineal estadísticamente significativa, baja y 

































PRIMERA: Se recomienda a las autoridades del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, evaluar la cultura organizacional de manera anual así poder 
detectar en que se está fallando y poder aplicar planes de acción para 
poder mejorar el porcentaje de colaboradores que perciben una fuerte 
cultura, así mejorando el desempeño laboral de todos los miembros de 
la institución, beneficiando con buenos resultados y colaboradores 
motivados. 
 
SEGUNDA: Se recomienda a las autoridades del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, brindar incentivos para así estimular a los trabajadores que 
sean innovadores, corran riesgos, sientan que se están desarrollando 
y que estén comprometidos con la organización, así logrando un mejor 
desempeño laboral de los colaboradores. 
 
TERCERA: Se recomienda a las autoridades del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua que capaciten a los colaboradores a través de los líderes 
coordinadores, cursos virtuales, para poder encaminar a todos a los 
objetivos planteados por la institución así mejorar la orientación a los 
resultados dentro de sus planillas de desempeño optimizando el 
desempeño laboral.  
 
CUARTA: Se recomienda a las autoridades del Colegio de Alto Rendimiento de 
Moquegua, tener un área especializada que se encargue de evaluar y 
capacitar a los trabajadores y coordinadores líderes de la organización 
a través de talleres, comités y cursos de liderazgo, ya que ellos son los 
encargados de ver el desempeño de los colaboradores, transmitir los 
objetivos de la organización, logrando así optimizar las capacidades del 
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1 ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Cultura organizacional y desempeño laboral en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de Moquegua, 2018 
PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEÓRICO HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 
Problema General: 
¿Qué relación existe 
entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral en 
los trabajodres del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 





1. ¿Qué relación 
existe entre las 
competencias 
gerenciales y el 
desempeño 
laboral en los 
trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el 
año 2018? 
2. ¿Qué relación 
existe entre la 
toma de 
decisiones y el 
desempeño 
laboral en los 
trabajadores del 
Objetivo General: 
Determinar la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores del Colegio de 
Alto Rendimiento de 





1. Determinar la relación 
que existe entre las 
competencias 
gerenciales y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018. 
2. Determinar la relación 
que existe entre la 
toma de decisiones y el 
desempeño  laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento  de 
Moquegua en el año 
2018 
Antecedentes. 
A nivel nacional: 
 
-UNMSM. Mayurí, J. (2008) 
“Capacitación empresarial y 
desempeño laboral en el Fondo de 
Empleados del banco de La 
Nación-FEBAN, Lima 2006”. 
 
-UNJMA. Quispe, E.(2015) “Clima 
organizacional y desempeño 
laboral en la Municipalidad 
Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 
2015”. 
 
-UNEEGV. Quispe, M.(2012) 
“Relación entre los niveles de 
motivación laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de las 
instituciones educativas de la 
Provincia de Cañete, año 2012” 
 
-UNMSM. Piña, R. (2010) “El 
desempeño docente y su relación 
con las habilidades del estudiante 
y el rendimiento académico en la 
universidad particular de Iquitos, 
año 2010 
-UNT. Ruíz, C. (2014) “Impacto de 
la cultura organizacional en la 
gestión educativa  de la unidad de 
gestión educativa local- provincia 
de Ascope, 2014” 
 
Hipótesis General: 
Existe una relación directa y 
significativa entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores del Colegio de 
Alto Rendimiento de 





1. Existe una relación 
directa y significativa 
entre las competencias 
gerenciales y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018. 
2. Existe una relación 
directa y significativa 
entre la toma de 
decisiones y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 







-Toma de decisiones 
(valores) 
-Trabajo en equipo. 
-Poder 
-Necesidades e intereses 
-Resolución de 
conflictos. 















Tipo de investigación: 
Básica. 
Nivel de investigación:  
Correlacional 
Diseño de investigación: 




Población: 51 sujetos  de 
personal   docente del 
Colegio de Alto Rendimiento 
de Moquegua 
Muestra: Censal . Estará 
conformado por 51 docentes  
del Colegio de Alto 
Rendimiento de Moquegua 
Técnicas e instrumentos: 
Observación  - ficha de 
observación  
Encuesta -  cuestionario de 
encuesta 





Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el 
año 2018? 
3. ¿Qué relación 
existe entre el 
trabajo en equipo 
y el desempeño 
laboral en los 
trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el 
año 2018? 
4. ¿Qué relación 
existe entre el 
poder y el 
desempeño 
laboral en los 
trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el 
año 2018? 
5. ¿Qué relación 
existe entre las 
necesidades e 
intereses y el 
desempeño 
laboral en los 
trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el 
año 2018? 
3. Determinar la relación 
que existe entre el 
trabajo en equipo y el 
desempeño  laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018  
4. Determinar la relación 
que existe entre el 
poder y el desempeño  
laboral en los 
trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018 
5. Determinar la relación 
que existe entre las 
necesidades e intereses 
y el desempeño  laboral 
en los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018 
6. Determinar la relación 
que existe entre la 
resolución de conflictos 
y el desempeño laboral 
en los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
A nivel internacional: 
 
-UJMD. Vidaurre, R. (2009) 
“Diagnóstico del clima 
organizacional en una empresa de 
telecomunicaciones de El Salvador: 
Punto de partida para la propuesta 
de un programa de motivación 
para el personal” 
 
-UZ. Luengo, Y. (2013) “Clima 
organizacional y desempeño 
laboral del docente en centros de 
educación inicial”. 
 
Marco teórico referencial 
 Cultura organizacional: 





 -Toma de decisiones 
(valores) 
 -Trabajo en equipo. 
 -Poder 
 -Necesidades e intereses 
 -Resolución de 
conflictos. 
 -Libertad y participación 
 -liderazgo 
  
 Desempeño laboral: 
 




Moquegua en el año 
2018. 
3. Existe una relación 
directa y significativa 
entre el trabajo en 
equipo y el desempeño 
laboral en los docentes 
del Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018. 
4. Existe una relación 
directa y significativa 
entre el poder y el 
desempeño  laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018 
5. .Existe una relación 
directa y significativa 
entre las necesidades e 
intereses y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018. 
6. Existe una relación 
directa y significativa 
entre la resolución de 
conflictos y el 
desempeño laboral en 
 
Técnicas de procesamiento 
de datos: 
Las tablas de distribución de 
frecuencias (absoluta y la 
porcentual) con las que se 
procesarán los ítems de los 
cuestionarios de encuesta. 
Asimismo se tendrá en 
cuenta los gráficos 
estadísticos, entre ellos el 
histograma de frecuencias 
que servirá para visualizar e 
interpretar los resultados. 
La rho de Spearman  y la 
Prueba t de Student  para la 




6. ¿Qué relación 
existe entre la 
resolución de 
conflictos y el 
desempeño 
laboral en los 
trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el 
año 2018? 
7. ¿Qué relación existe 
entre la libertad y 
participación y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 
del Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018? 
8. ¿Qué relación existe 
entre liderazgo y el 
desempeño laboral 
en los trabajadores 
del Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018? 
Moquegua en el año 
2018. 
7. Determinar la relación 
que existe entre la 
libertad y participación  
y el desempeño  laboral 
en los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de  
Moquegua en el año 
2018 
8. Determinar la relación 
que existe entre el 
liderazgo y el  
desempeño  laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 







 Satisfacción laboral 
 Actitud docente 
 
Teoría sobre el desempeño 
profesional 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018. 
7. Existe una relación 
directa y significativa 
entre la libertad y 
participación y el 
desempeño  laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018 
8. .Existe una relación 
directa y significativa 
entre el liderazgo y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores del 
Colegio de Alto 
Rendimiento de 
Moquegua en el año 
2018. 
 






2 ANEXO N° 02: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
  
OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 





















Cultura organizacional es el 
patrón de premisas básicas 
que un determinado grupo 
inventó, descubrió o 
desarrolló en el proceso de 
aprender a resolver sus 
problemas de adaptación 
externa y de integración 
interna y que funcionaron 
suficientemente bien a punto 
de ser consideradas válidas 
y, por ende, de ser 
enseñadas a nuevos 
miembros del grupo como la 
manera correcta de percibir, 
pensar y sentir en relación a 
estos problemas (Schein, E. , 
1994, pág. 56) 
Cultura organizacional es el 
patrón de premisas básicas 
que un determinado grupo 
inventó, descubrió o 
desarrolló en el proceso de 
aprender a resolver sus 
problemas de adaptación 
externa y de integración 
interna y que funcionaron 
suficientemente bien a 
punto de ser consideradas 
válidas y, por ende, de ser 
enseñadas a nuevos 
miembros del grupo como 
la manera correcta de 
percibir, pensar y sentir en 
relación a estos problemas 
(Schein, E. , 1994, pág. 
56)Para el autor el estudio 
se centra en dimensiones 
operacionales: 
competencias gerenciales, 
toma de decisiones, trabajo 
en equipo, poder, 
necesidades e intereses, 
reducción de conflictos, 
libertad, participación y 
liderazgo. 




Objetivos y metas claras 
Resolución de problemas 
Toma de decisiones 
 
Constante consulta a sus miembros 
Información oportuna 
Aceptación de sugerencias 
Cuentan con plan de trabajo 
Seguimiento a metas y objetivos 
Trabajo en equipo Plan de trabajo 
Seguimiento a metas y objetivos 
Retroalimentación clara y oportuna 
Apoyo unánime 
Interacción adecuada 
Interés por cumplir con metas 
Poder Participación activa 
Responsable con sus compromisos 
Programa sus actividades 
Capacidad  para liderar 
Necesidades e intereses Respeta las reglas y normas 
Es responsable de sus actos 
Resolución de conflictos Eficiente en sus labores 
Mentalidad provisora 
Libertad y participación Se auto cuestiona éticamente 
Autoevaluación en su desempeño 
Liderazgo Transforma ideas en metas 







(Palma, 2015) Define a la 
satisfacción laboral como: La 
pericia o predisposición que 
la persona siente con 
respecto al trabajo teniendo 
en cuenta sus creencias y 
valores que tiene a partir de 
su estilo ocupacional. 
(Palma, 2015) Define a la 
satisfacción laboral como: 
La pericia o predisposición 
que la persona siente con 
respecto al trabajo teniendo 
en cuenta sus creencias y 
valores que tiene a partir de 
su estilo ocupacional. Este 




medios y materiales y 
desempeño docente. 




Carpeta pedagógica al día 
Programa con anticipación 
Cuenta anecdotario y cuaderno de 
ocurrencias 
Elabora proyectos 
Estrategias didácticas Demuestra dominio de contenidos 
Utiliza estrategias innovadoras 
Resuelve problemas 
Promueve el trabajo en equipo 
Evalúa el avance del grupo 
Utiliza material didáctico 
Medios  
y materiales didácticos 
Cuenta con herramientas y equipos  
Medios y materiales adecuados 
Infraestructura adecuada 
Atención oportuna de insumos 
Equipos y mobiliario operativos 
Bienes registrados e inventariados 
Desempeño docente Trabajo bajo presión 
Dificultad por falta de conocimiento 













3 ANEXO N° 03: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL 
Estimado(a) docente: 
El presente cuestionario es parte de un Proyecto de Investigación académica, cuya 
finalidad es la obtención de información, sobre la opinión que tiene usted sobre la 
Cultura Organizacional; como producto de su experiencia en la Institución. La 
información es confidencial y reservada. Por lo que anticipo mi reconocimiento. 
 
INSTRUCCIÓN: 
Sírvase leer las siguientes expresiones y responder, escribiendo sólo una “X” en el 
recuadro correspondiente de cada pregunta, según la respuesta que considere 
conveniente, de los 28 ítems que se presentan a continuación. La escala de valoración 
es la siguiente: 
NUNCA =1    CASI NUNCA=2    A VECES =3 CASI SIEMPRE=4 SIEMPRE=5 
N° ITEMS 
VALORACION 
DIMENSION 1: COMPETENCIAS GERENCIALES 1 2 3 4 5 
1 
Se percibe un buen clima institucional, donde los miembros tienen una 
fluida comunicación horizontal.           
2 
Se percibe una buena organización en la ejecución de las actividades  
programadas           
3 
Los objetivos y metas establecidos por los directivos son claros y 
contundentes.           
4 
Los problemas que se presentan se resuelven con sensatez y a la 
brevedad posible.           
                                    DIMENSIÓN 2 : TOMA DE DECISIONES 
5 
La toma de decisiones se realizan consultando a todos sus miembros  
           
6 Se informa oportunamente sobre los temas que impactan nuestro trabajo.           
7 Se fomenta y acogen las sugerencias para mejorar el trabajo           
8 
.Se cuenta con un plan de trabajo compartido y claro para todos sus  
integrantes.           
9 
 Se evidencia seguimiento a la consecución de las metas y objetivos del 
equipo.           
10 Contribuye con propuestas innovadoras tomando la iniciativa.            
                                     DIMENSIÓN 3 : TRABAJO EN EQUIPO 
11 
Cuenta con un plan de trabajo compartido y claro para todos sus 
integrantes.           
12 Hace seguimiento a la consecución de las metas y objetivos del equipo           
13 Los asesores dan la retroalimentación clara y oportuna sobre mi trabajo           
  14 
El apoyo es unánime en la realización del trabajo buscando estrategias 
para mejorarlo.           
 15 
Mantiene relaciones cordiales e interactúa adecuadamente con todo el 
personal de la institución           
16 Le preocupa que no se cumplan  con las metas programadas           
                                           DIMENSIÓN 4 : PODER 
17 
Participa activamente en todas las actividades que le competen 




18 Asume con responsabilidad todos los compromisos aceptados.           
19 Inicia actividades con suficiente anticipación           
20 
Tiene capacidad de líder y a menudo los demás esperan se ponga al 
frente de algunas iniciativas           
                                           DIMENSIÓN 5 : NECESIDADES E INTERESES 
21 
Cumple y respeta las reglas y normas establecidas por la institución 
educativa.           
22 
Asume las consecuencias de sus acciones, decisiones y 
responsabilidades.            
                                         DIMENSION 6:  RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS 
23 Es eficiente en el desempeño de sus labores           
24 Tiene una mentalidad previsora           
                                          DIMENSIÓN 7:  LIBERTAD Y PARTICIPACIÓN 
25 
Se cuestiona éticamente ante las situaciones de la institución 
          
26 Se autoevalúa constantemente en su desempeño laboral            
                                          DIMENSIÓN 8: LIDERAZGO 
27 
Transforma sus ideas en metas desarrollando un plan de actividades 
realizables.           
28 
Las tareas que asigna a su personal son claras y realizables en un tiempo 























A continuación le presento un cuestionario relacionadas al trabajo y a nuestra actividad en 
la misma. Le agradecemos nos responda su opinión marcando con un aspa en la que 
considere expresa mejor su punto de vista. No hay preguntas buenas ni malas 
  
NUNCA =1    CASI NUNCA=2    A VECES =3 CASI SIEMPRE=4 SIEMPRE=5 
N° ITEMS VALORACION 
DIMENSION 1: PLANIFICACIÓN CURRICULAR  1 2 3 4 5 
1 
. El Plan Estratégico Institucional se elabora con la participación en pleno 
de la comunidad educativa           
2 .Cuenta con su carpeta pedagógica al día           
3 
Presenta con anticipación su programación, unidades y sesiones de 
aprendizaje.           
4 
El docente cuenta con anecdotario y cuaderno de ocurrencias o ficha de 
estudiantes para el registro de las competencias.           
5 
Elabora proyectos educativos que benefician a los estudiantes e 
institución.       
                                    DIMENSIÓN 2 : ESTRATÉGIAS DIDÁCTICAS 
6 
  
Demuestra dominio de los contenidos abordados en cada sesión de 
aprendizaje.           
7 
 Utiliza estrategias innovadoras y participativas, adecuadas para el logro 
de los aprendizajes esperados.           
 8 
 Atiende las inquietudes y los problemas que se les presenta a los 
estudiantes y contribuye en su solución.           
 9 
. Promueve en los estudiantes el  trabajo académico individual y 
colaborativo en las actividades desarrolladas.           
10 
  Evalúa periódicamente el avance del grupo y el desarrollo individual del 
estudiante.           
11  Utiliza en forma funcional y oportuna  el material didáctico.           
                                     DIMENSIÓN 3 : MEDIOS Y MATERIALES DIDÁCTICOS 
12 
 Se cuenta con las herramientas, elementos y equipos adecuados para 
realizar nuestro trabajo.           
13 
 Los medios y materiales son adecuados para el trabajo con los 
estudiantes.           
14 
 La infraestructura es adecuada para el desarrollo de las actividades  
educativas.           
  15 
 Se atienden oportunamente con los insumos y otros materiales a los 
estudiantes y docentes.           
16  Los equipos de oficina y el mobiliario se encuentran operativos           
17 
 Los bienes de la institución se encuentran registrados en el Sistema de 
Inventario del Marquesi Institucional.            
                                           DIMENSIÓN 4 : DESEMPEÑO DOCENTE 
18  Demuestra habilidades para trabajar bajo presión.           
19  Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento           
20  Es constante en las tareas que emprende.           






























































































































































































4 ANEXO N° 05: BASE DE DATOS 
CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL 
N° 
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 
Total Impar Par 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 
1 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 3 5 5 4 3 3 4 3 4 117 59 58 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 112 56 56 
3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 104 53 51 
4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108 54 54 
5 4 5 4 3 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 129 65 64 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 117 58 59 
7 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93 46 47 
8 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 3 4 101 47 54 
9 5 4 5 3 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 118 60 58 
10 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 137 67 70 
11 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 3 5 5 5 4 4 4 4 4 110 55 55 
12 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 127 62 65 
13 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 128 68 60 
14 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 123 62 61 
15 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 134 65 69 
16 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 114 59 55 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 140 70 70 
18 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 123 59 64 
19 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 133 66 67 
20 5 5 2 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 131 65 66 




22 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 128 66 62 
23 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 117 60 57 
24 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 116 56 60 
25 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 104 54 50 
26 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 132 67 65 
27 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 114 57 57 
28 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 115 57 58 
29 4 5 4 5 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 3 5 5 3 4 5 5 4 5 3 4 4 4 113 54 59 
30 3 4 5 3 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 117 58 59 
31 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 127 63 64 
32 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 123 61 62 
33 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 123 60 63 
34 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5 5 123 63 60 
35 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 123 59 64 
36 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 133 66 67 
37 5 5 2 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 131 65 66 
38 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 135 68 67 
39 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 128 66 62 
40 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 117 60 57 
41 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 116 56 60 
42 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 104 54 50 
43 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 132 67 65 
44 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 114 57 57 
45 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 115 57 58 
46 4 5 4 5 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 3 5 5 3 4 5 5 4 5 3 4 4 4 113 54 59 
47 3 4 5 3 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 117 58 59 
48 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 127 63 64 




50 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 123 60 63 
51 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5 5 123 63 60 
 
CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
Muestra 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 V1 D1 D2 D3 D4 
1 5 5 4 4 3 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 3 4 5 94 21 28 29 16 
2 4 4 4 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 4 92 19 29 30 14 
3 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 80 22 22 21 15 
4 2 5 4 4 3 5 4 4 5 4 5 4 3 3 4 4 4 5 3 4 2 81 18 27 22 14 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 105 25 30 30 20 
6 4 5 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 2 5 5 86 20 27 23 16 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 78 20 24 18 16 
8 4 1 2 2 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 77 12 26 25 14 
9 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 96 25 29 23 19 
10 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 101 23 29 29 20 
11 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 95 19 29 28 19 
12 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 100 23 30 27 20 
13 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 96 22 29 25 20 
14 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 93 22 27 26 18 
15 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 5 5 99 23 30 29 17 
16 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 1 5 4 96 23 30 28 15 
17 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 102 23 29 30 20 
18 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 96 23 28 27 18 
19 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 100 24 30 30 16 
20 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 1 5 5 95 21 30 28 16 
21 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 5 90 17 30 27 16 




23 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 1 5 3 91 23 27 27 14 
24 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 89 21 26 26 16 
25 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 79 18 24 22 15 
26 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 1 5 4 96 24 30 27 15 
27 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 1 4 3 82 20 25 25 12 
28 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 102 24 30 28 20 
29 5 4 4 2 4 5 4 5 5 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 5 81 19 27 18 17 
30 4 5 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 88 21 26 23 18 
31 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 95 21 29 26 19 
32 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 95 25 27 23 20 
33 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 87 21 26 23 17 
34 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 86 23 27 21 15 
35 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 96 23 28 27 18 
36 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 100 24 30 30 16 
37 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 1 5 5 95 21 30 28 16 
38 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 5 90 17 30 27 16 
39 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 100 24 29 28 19 
40 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 1 5 3 91 23 27 27 14 
41 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 89 21 26 26 16 
42 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 79 18 24 22 15 
43 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 1 5 4 96 24 30 27 15 
44 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 1 4 3 82 20 25 25 12 
45 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 102 24 30 28 20 
46 5 4 4 2 4 5 4 5 5 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 5 81 19 27 18 17 
47 4 5 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 88 21 26 23 18 
48 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 95 21 29 26 19 
49 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 95 25 27 23 20 
50 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 87 21 26 23 17 
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ANEXO N° 07: 
EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS 
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